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Munkavallaléi pszicholdgiai biztonsag mint a fluktuacio ellenszere
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2018-ban bejelentették, hogy
az egyik legnagyobb hazai tele-
kommunikaciés cég felvasarolja
orszagosan kiemelt jelent6ségi
versenytarsat. A jovihagyasi
folyamat tébb mint egy évig hu-
zédott, a négy orszigot érinté
tranzakciohoz az Eurépai Ver-
senyhivatal engedélye kellett.
A felvasarlas hire egy regionalis
szervezeti dtalakulds kozepén
érte a dolgozdkat, igy szerve-
zetfejleszt6i fokuszom a fel-
vasarlasra és annak kezelésére
iranyitottam.

Ateljes bizonytalansag alap-
helyzetébél indultunk: nem le-
hetett tudni, hogy megkapjék-e
a Versenyhivatal engedélyét, és
haigen, mikor. A felvisarlas alatt
allo vallalat célja az volt, hogy
fenntartsa a mikoddképességét,
teljesitse az eldre kittizott tzleti
célokat, hiszen ha lesz felvasarlas,
ha nem, a cégnek tovébb kellett
mikodnie. Feladatként én a mun-
kavallalok megtartasat, a fluktu-
aci6 megakadalyozasat kaptam.

MIT ELTEK AT

A MUNKAVALLALOK?

Ahogy lenni szokott instabil
helyzetben, eluralkodik a bi-
zonytalansag. Sok kérdés mertil
fel a vezetékben és dolgozokban:
Hogyan hozzuk az eredménye-
ket? Hogyan tartsuk itt az embe-
reket? Kirtgnak? Mibél fizetem
a hitelem? A kutatdsok alapjian
a tranzakcié bejelentését kove-
té egy évben a kulcsfontossagu

kollégak 47 szazaléka atlagosan
elmegy, beindul a siillyedéha-
jé-effektus, amirél mindenki
menekil. Kévetkezményként jon
az ugyfélvesztés, az Uzleti ered-
mények romlésa és a szervezeti
kultara spirélszerd hanyatlasa.
Ennek kellett elejét venniink egy
jol kidolgozott szervezetfejlesz-
tési startégiaval.

A kritikus pont a munka-
vallaléi pszicholégiai biztonsag:
érzelmi stabilitést kellett épite-
nink, az ,egytutt, egy hajoban
eveziink, egy irdnyba” érzést
erdsitve ugy, hogy ténylegesen
nem tudhattuk, mi lesz a fel-
vasarlas vége. Ez kapaszkodot
adott a dolgozdknak, amivel
megakadalyozhattuk a tomeges
fluktudciot.

10-EQ EGYENSULY LEPESROL
LEPESRE

A cél eléréséhez araciondlis és az
érzelmi oldalt is aktivalni kellett
szervezeti szinten.

A feltérképezés szakasza-
ban a racionélis oldalrél kocka-
zatfelmérések sokasiga késziilt,
er6forras- és koltségkalkulaciok:
mely tizleti projektek alljanak le,
kulcscsapatok és -emberek azo-
nositasa, fluktuacidkezels-terv
stb. Ezt minden szervezet meglé-
pi, hailyen helyzetbe kertil. Ennél
a véllalatnal viszont felismerték
a vezetdk, hogy ez énmagéiban
kevés a sikerhez, és elég batrak
voltak ahhoz, hogy a szervezet
érzelmi oldalaval is dolgozza-

nak. Ebben segitettem én ket
avallalatba beépiil6 ,munkatérs-
ként”, aki egyszerre volt kint és
bent a projekt legvégéig, HR-es
és kommunikaciés kollégak-
kal egyutt alkotva az irdnyito
munkacsoportot.

Az érzelmi folyamat elsé
lépéseként a munkavallalok és
vezetd8k bevonasaval a 'Veletek,
rélatok’ workshopokon kérbejar-
tuk, hogy mit jelent a szerveze-
ti kultdraban a biztonsag, és mi
hianyzik most. Ez jelentette ér-
zelmileg a ventilélas lehetéségét
a munkavallaléknak, biztonsa-
gos kozeget teremtettiink, hogy
hangot adhassanak félelmeiknek,
haragjuknak, kérdéseiknek. A fé-
lelem ugyanis gatolja a tanulést,
rontja az analitikus gondolkodast
és a problémamegoldast. gy ele-
jét vettiik a folyosoi pletykaknak
és vele a felszin alatti eréziénak.

A terv dsszeallitasakor a fel-
térképezés alatt szerzett infor-
macidk és a vezetdi elvardsok
Osszeegyeztetése, ezek validala-
sa, a dolgozdk ujboli bevonasa,
vezetdi els6 azonosulas kialaki-
tasa kovetkezett.

Harom 6 fokusztertlet kor-
vonalazédott: transzparencia,
buiszkeségépités és a csapatok
megerdsitése szitkséges a ‘mi
egyltt egy hajon, egy irdnyba
megyunk’ érzés kialakitdsdhoz.
1. A transzparencia egyik

alappillére a sériilékenység
felvallalasa volt. Fontos volt
a kovetkezsket kimondani:
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Nekem mint vezetének is ne-

héz ez a helyzet, kérdezz barmit,
vdlaszolok. Egyiitt biztosan meg-
taldljuk a jo megolddst.” Masik
pillérként ugyanazokat az
uizeneteket kommunikaltuk
minden férumon, tébbszér
ismételve. Szembestltink
vele, hogy mi tgy éreztik, el-
mondtunk valamit, egyesek-
nek még mindig tjdonsagként
hatott.

2. A biiszkeségépitéskor lat-
hatéva tettik, melyik csapa-
tok hogyan dolgoznak, milyen
sikereket értek el, milyen ki-
hivasokkal szembestilnek. Ez
eddig kevésbé volt elérhets
inf6 a szervezetben, igy ersi-
tettik a nem vagyunk egyedul
érzést, felkeltettuk a vagyat,
hogy a csapatok hirt adjanak
magukrol.

3. A csapaterésités lényege az
volt, hogy csapatokkal és nem
az egyénekkel foglalkoztunk.

TORODO TERV

Megszuletett a Toérédé terv
koncepcidja, amiben a hirom
fokusztertlet rengeteg akciora
lett kibontva. A cél a jéghegy

lathatatlan részének lathatéva
tétele volt: megtartani, motivalni
ésbevonni. A harom fékuszteru-
let életre hivisdhoz egy vezetdi
és egy munkavallaléi fejleszt6-
programot alkottunk.

A megval6sitasi szakaszban
a Tordéds terv 1Q részének tlipon-
tos koltség-felelsség-hataridé
kidolgozasa zajlott. A szerveze-
ti EQ rész az élményitadasra,
bevonasra, aktivizilasra éptlt,
minden csapatszinten zajlott,

nem egyénin.

AZ EREDMENY ONMAGAERT
BESZELT

A felvisarlas engedélyezéséig
a munkavallalck 98 szazalékat
megtartottuk, st képesek vol-
tunk az uzleti tervet tualteljesi-
teni bizonytalan helyzetben is.
Fél évvel a bejelentést kdvetsen
mar tébben voltunk, mint a fel-
véasarlasi szandék kihirdetésekor

— erre bizony a felsévezetok is
erésen racsodalkoztak. Sikerult
a szervezetfejlesztési viltoza-
sokkal az érzelem és az értelem
kozott egyensulyt teremtentink,
igy a szervezet nem bénult le,
hanem tovébb tudott mikédni.

PSZICHOLOGIAI BIZTONSAG
MINT UZLETI KATALIZATOR

A pszicholégiai biztonsidg nem
az egyetlen faktor, ami a jo tel-
jesitményt definidlja, de alapot
jelent barmilyen szervezeti val-
tozashoz. Leveszi a fékrél alabat,
hogy az emberek képesek legye-
nek arra, ami benntik van. De ez
nem egyenld az lizemanyaggal,
ami hajtja a kocsit. Viszont erre
épitkezve tudunk sikeresen két
kulturét ésszeolvasztani, 4j hib-
rid miksdést bevezetni, valds
munkavallaléi élményt létre-
hozni vagy elkotelezettséget
fejleszteni.

Fél évvel a bejelentést kovetéen mar tobben voltunk,
mint a felvasarlasi szandék kihirdetésekor — erre bizony
a felsdvezetok is erosen racsodalkoztak.
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